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MEXICO EN EL
CORTO PLAZO
Preocupaciones y
prioridades

m | 0s cambios en las
estrategias y retencion de
talento son una realidad.
;Cudles son las tendencias?
» POR LUIS GERARDO DIAZ G.

hora que la crisis ha cedido

y las aguas encuentran

paulatinamente su ni-
vel, los CEO regresan a enfoques
estratégicos mds centrados en el
mejoramiento de la infraestructura
institucional y el desarrollo de las
habilidades superiores, que se re-
quieren para conducir a las empresas
a una etapa de crecimiento sosteni-
ble en un entorno de negocios mas
globalizado y competitivo del que
existia hace solo dos o tres anos.

La conversion del talento en el fac:
[or economico mas importante tiene
un significado enorme para la humani-
clad. El problema ahora estd en que asi
como llego a ser el elemento mas de-
cisivo, el mismo proceso historico lo ha
convertido en el mas escaso de todos.
Esta realidad nos plantea una

paracloja: en esta epoca pos-crisis,
cuando existen en el mundo cientos de
millones de personas desempleadas, es
cuando finalmente el factor humano ha
tomado el lugar que le corresponde al
centro de las organizaciones, y es pre-
cisamente ahora cuando se ha vuelto
también el mas escaso.

@ Cambios

constantes de los patrones de :
demanda de los consumidores. :

Las implicaciones que tiene esta
carencia de talento para las organiza-
ciones, los gobiernos y los paises son
muchas y de muy diversa indole. La
disponibilidad de talento ya no sélo
es el factor clave para el éxito o para la
compelitividad de las empresas en el
corto y largo plazo, ahora también es
uno de los elementos clave para la sus-
tentabilidad y la sobrevivencia misma
de las companias.

Este nuevo estatus del talento
ya es ampliamente reconocido en el
mundo desarrollado y en las grandes
corporaciones globales. En muchas la
funcion del departamento de recursos

La disponibilidad de talento ya no es el factor
clave para el éxito empresarial en el corto y
largo plazo, ahora es esencial para la
sustentabilidad y la sobrevivencia.
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@ Creciente

carga fiscal.

. ® Nuevos
; participantes en los
mercados.

se ha incorpo
temas centrales e
‘planeacion a largo pl
panias. En consecuencia, las dréas o
direcciones de recursos humanos han
elevado su jerarquia al nivel de las di-
recciones de finanzas o de administra-
cion, y son ahora un aliado estratégico
de la direccion general.

“En elactual mundo hiper-compe-
titivo, sin talento: no hay futuro... sélo
destino”. Con esta frase en realidad ya
no hablamaos del futuro, sino del ahora.
El principal riesgo potencial para el
cumplimiento de las expectativas y
metas de negocios en el corto plazo es
la disponibilidad de talento y de habili
dades clave.

RESPONSABILIDAD
COMPARTIDA

Ante esta coyuntura y necesidacles
las empresas y los gobiernos deben
ASLIMIT UN mayor compromiso con:



@ Incrementos : ® Disponibilidad
en los costos de la :
energia.

de habilidades clave.
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za laboral competitiva.
Creary promover una fuerza de
trabajo que sea mas
competitiva,

Lo anterior implica que
a escala global los retos
seran:

Lo anterior implica hacer modifica
ciones significativas en las estrategias
de administracion de talento, pero
jcudles deberian ser esos cambios?

INNOVACION Y

El nuevo estatus FLEXIBILIDAD
del talento ya
es reconocido

En una época como
esta, cuando el talento
es el factor clave y el
menos abundante de

@ Atender la escasez actua.lmente todos, cabe pensar que
de candidatos con en el mundo las politicas faborales de
las capacidades de- desarrollado Yy las empresas se inclina-
seables o adecuadas, ran en mayor medida
gue convertira en un €n !&S grﬂndeS por la contratacion y
desafio el recluta- corpora(jones aprovechamiento del
miento e integracion talento disponible entre
de los mas jovenes, ngb&f@S. la poblacién en edad

@ Formar recursos
humanos altamente capacitados,
que contribuyan a la organizacion.
® Tener la capacidad empresarial
para disefiar una oferta de desa
rrollo profesional atractiva.,

madura, utilizando para
ello regimenes de reclutamiento
mas flexibles y con rermuneracion
variable,
Al menos eso dice la teoria y lo que
se observa en muchas de las grandes

compaiiias globales con mejor repu-
tacion. Sin embargoe, en la realidad la
conveniencia de incrementar la con-
tratacion de personas adultas, mujeres
con disponibilidad de tiempo parcial,
jovenes o retener por mds tiempo a sus
empleadaos en edad madura no es una
practica generalizada en las diversas
regiones del mundo.

Los elementos referidos y la cre-
ciente importancia del talento y su es-
casez relativa permitirian suponer que
en el futuro la abundancia o carencia
relativa de este factor podria incluirse
como uno de los criterios decisivos
para la localizacion o relocalizacion
de las operaciones de las empresas,

y también que la falta de talento y la
necesidad de las companias por de-
sarrollarlo, atraerlo y retenerlo estaria
dando lugar a cambios importantes en
sus estrategias laborales, llevindolas a
adoptar modelos de compensacion y
de relacion patronal mds flexibles, por
ejemplo la terciarizacion en el manejo
de recursos humanos o el uso del tra
bajo eventual a distancia o remoto,

Para afrontar la escasez de talento,
se deben plantear una serie de pre
guntas, entre ellas, ;las empresas estan
realmente dispuestas a cambiar?

Este articulo se realizd con lain
formacion dela Seqgunda Encuesta de
CEO en México de PwC, @
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